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Abstrak 

Kinerja pegawai Rumah Sakit X belum maksimal mencapai target mereka. Penelitian ini bertujuan untuk melihat 

bagaimana gaya pengikut dan Lingkungan Kerja terhadap kinerja karyawan secara langsung dan tidak langsung 

melalui Motivasi Kerja dan Keseimbangan kehidupan Kerja. Paradigma penelitiannya adalah positivistik. 

Pendekatan penelitian ini adalah kuantitatif. Lokasi penelitian di RS X Jakarta. Waktu penelitian adalah tahun 

2023. Teknik pengumpulan data melalui survei dengan instrumen kuesioner ordinal dalam hal ini Skala Likert 1-

5. Populasinya adalah seluruh pegawai medis dan penunjang medis, sedangkan teknik pengambilan sampelnya 

adalah purposive sampling. Pengujian instrumen dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas. Teknik analisis 

data yang digunakan adalah analisis deskriptif, analisis SEM-PLS dan analisis jalur. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Gaya Pengikut berpengaruh positif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja dan 

Keseimbangan Kehidupan Kerja, namun tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Lingkungan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dan keseimbangan kehidupan kerja, namun 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Keseimbangan Kehidupan Kerja dan Motivasi Kerja 

secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Motivasi Kerja berperan 

memediasi pengaruh Gaya Pengikut terhadap Kinerja Karyawan, serta pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan. Begitu pula dengan Keseimbangan Kehidupan Kerja yang memediasi pengaruh Follower 

Style terhadap Kinerja Karyawan, serta pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan. 

Kata Kunci: kinerja karyawan, gaya pengikut, lingkungan kerja, motivasi kerja, work life balance. 

Abstract 

The performance of employees at Hospital X is still not as targeted. Therefore, this research wants to analyze the 

influence of Follower Style and Work Environment on employee performance directly and indirectly through 

Work Motivation and Work Life Balance. The research paradigm is positivistic. This research approach is 

quantitative. Research location at RS X Jakarta. The research time is 2023. The data collection technique is 

through a survey with an ordinal questionnaire instrument, in this case a 1-5 Likert Scale. The population is all 

medical and medical support employees, meanwhile the sampling technique is purposive sampling. Instrument 

testing is carried out through validity and reliability tests. Data analysis techniques are descriptive analysis, 

SEM-PLS analysis, and path-analysis. The results show that Follower Style has a positive and significant effect 

on Work Motivation and Work Life Balance, but has no significant effect on Employee Performance. The work 

environment has a positive and significant effect on work motivation and work life balance, but does not have a 

significant effect on employee performance. Work Life Balance and Work Motivation partially have a positive 

and significant effect on Employee Performance. Work Motivation plays a mediating role in the influence of 

Follower Style on Employee Performance, as well as the influence of the Work Environment on Employee 

Performance. Likewise, Work Life Balance mediates the influence of Follower Style on Employee Performance, 

as well as the influence of the Work Environment on Employee Performance. 

Keywords: employee performance, follower style, work environment, work motivation, work life balance. 
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PENDAHULUAN 

Salah satu rumah sakit umum di Jakarta 

Selatan yang bertaraf internasional adalah RS X 

dengan status tingkat akreditasi Paripurna (Fauzie, 

2023; Alamsyah, 2023). Berdasarkan website RS X, 

rumah sakit X merupakan bagian dari Siloam Group 

yang berdiri sejak 2013. RS X merupakan RS tipe B 

yang menyediakan layanan kesehatan, seperti 

diteksi dini kanker, onkologi bedah, kemoterapi dan 

radioterapi.  

Bahwa RS X saat ini telah memberikan 

layanan kesehatan secara internasional tampak dari 

fasilitas dan perlengkapan yang disediakannya telah 

berstandar internasional. Pelayanan yang disediakan 

RS X diarahkan untuk pasien-pasien internasional, 

seperti penggunaan pengantar dwibahasa (Inggris 

dan Indonesia), sehingga banyak pasien ekspatriat 

yang berobat ke RS X. Rumah sakit ini juga 

menyediakan layanan khusus untuk pasien-pasien 

asing seperti dibukanya Japan Clinic. RS X ini 

memungkinkan dikunjungi pasien-pasien ekspatriat 

karena lokasi RS X yang relatif strategis, berada di 

salah satu sentra bisnis Jakarta selatan. 

Ditinjau dari perspektif manajemen, 

permasalahan SDM pada RS X antara lain: 

(1) Belum diteliti secara menyeluruh bagaimana 

level kinerja pegawai RS X, karena penilaian karya 

baru sebatas per individu pegawai. (2) Belum 

diketahui bagaimana pengaruh “gaya pengikut” para 

pegawai di RS X dalam mengikuti arahan 

atasannya; (3) Belum diketahui performa motivasi 

pegawai di RS X. Apakah pegawai lebih 

memperoleh motivasi instrinsik atau ekstrinsik; (4) 

Belum diketahui performa pegawai RS X terkait 

dengan keseimbangan kehidupan kerja. Belum 

diketahui juga bagaimana peresepsi pegawai 

mengenai lingkungan kerja yang terbagi atas 

lingkungan sosial dan lingkungan fisik; (5) 

Signifikansi dan alasan pemilihan judul penelitian 

tersebut, karena belum ada penelitian yang 

menggunakan lima variabel penelitian dengan 

komposisi dan posisi variabel seperti dalam 

penelitian ini, sehingga menunjukkan orisinalitas 

dan kebaruan penelitian (research novelty). 

 

METODE 

Obyek penelitian ini adalah RS X yang 

terletak di kawasan bisnis di Jakarta Selatan. Terkait 

dengan objek penelitian tersebut, data studi ini 

memakai data empiris dan sekunder. Data penelitian 

empiris akan mencakup data mentah yang diperoleh 

dari penyebaran kuesioner, informasi deskripsi 

mengenai demografi responden, deskripsi variabel 

penelitian, serta hasil analisis pengaruh langsung 

melalui SEM-PLS dan Variance Accounted For 

(VAF) (Hair et al, 2014) sebagai metode analisis 

jalur. Sementara itu, data sekunder akan mencakup 

informasi mengenai profil RS X yang menjadi 

lokasi penelitian. 

Berdasarkan hasil penelitian akan diperoleh 

data baku. Data baku hasil penelitian ini merupakan 

hasil tabulasi dari seluruh jawaban yang diberikan 

oleh responden. Salah satu dari dua data yang 

diperoleh dari penyebaran kuesioner adalah data 

mengenai deskripsi demografi responden. Data ini 

mencakup informasi tentang karakteristik 

responden. Data baku yang lebih penting data 

adalah baku kelima variabel penelitian. Deskripsi 

data yang disajikan dalam studi ini terutama nilai 

rata-rata. 

Data inti dalam studi ini terdiri dari dua 

jenis data yang berkaitan dengan uji SEM-PLS, uji 

hipotesis hubungan langsung, dan uji hipotesis 

untuk analisis jalur (path analysis). Data uji SEM-

PLS mencakup: Pertama, data untuk uji model luar 

(outer model) pada model reflektif, termasuk uji 

keandalan indikator, uji validitas diskriminan, uji 

konsistensi internal, dan uji convergent validity 

(Hair et al., 2014;). Kedua, data untuk uji model 

dalam (inner model) yang pada studi ini mencakup 

uji R
2
 atau R-Square sebagai koefisien determinasi, 

uji nilai koefisien jalur, dan uji Q Square predictive 

relevance (Q
2
) (Hair et al., 2014). Data-data ini 

akan digunakan untuk menguji dan memvalidasi 

model riset dan membuktikan hipotesis. 

 Paradigma penelitian ini adalah posivistik 

(Creswell & Creswell, 2018). Jenis studi ini adalah 

riset terapan (applied research) dan bukan studi 

dasar (basic research) (Sekaran & Bougie, 2016).  
Pendekatan studi ini adalah kuantitatif. 

Studi ini menggunakan metode verifikatif, dalam 

hal ini metode survei (Cooper & Schindler, 2014). 

Penelitian ini merupakan studi kausal asimetri. 

Studi ini menguji pengaruh dua konstruk bebas 

(Gaya pengikut, Lingkungan kerja) terhadap 

variabel dependen (Kinerja kerja) secara langsung 

atau melalui salah satu dari dua variabel mediator 

atau intervening (Motivasi kerja, dan Keseimbangan 

kehidupan kerja).  

Studi ini menggnakan populasi segenap 

pegawai medis dan penunjang medis pada RS X, 

yang berjumlah 350 pegawai, yang rinciannya 

disajikan pada Appendix 1. Mengingat jumlah 

populasi (N) diketahui, yakni N=350 (RS X), maka 

prosedur penetapan ukuran sampel dalam studi ini 

memakai metode Slovin (Jubilee Enterprise, 2014), 

pada posisi margin of error 0,05 (5 persen). Hasil 

hitung ini memperoleh 187 responden. Mengingat 

terdapat sembilan kelompok jabatan pada populasi, 

maka jumlah responden tersebut dibagi secara 

proporsional ke dalam sembilan jabatan tersebut. 

Gaya pengikut (X1), didefinisikan sebagai 
pilihan sadar individu dalam konteks hubungannya 
dengan pemimpin (Saraih et al, 2018: 843). 
Operasionalisasi variabel penelitian Gaya pengikut 
merujuk pada Kelley’s, Blanchard et al., (2009). 
Variabel Gaya pengikut terdiri atas dua dimensi, 
dan 10 indikator. 

Lingkungan kerja (X2), didefinisikan 

sebagai: “kondisi kerja yang tercipta oleh interaksi 

antara pegawai dengan iklim organisasi dan 

termasuk masalah psikologis dan kondisi kerja 

secara fisik” (Gerber et al. Dalam Ali et al., 2013). 

Operasionalisasi variabel penelitian Lingkungan 

kerja merujuk pada Tio (2014) Lablebici (2012).  

Variabel Lingkungan kerja terdiri atas tiga dimensi, 

dan 9 indikator. 

Motivasi kerja (Y1), didefinisikan sebagai 

“kekuatan dalam diri orang yang mempengaruhi 

arah (direction), intensitas (intensity) dan ketekunan 

(persistence) perilaku sukarela” (Mcshane & 

Glinow, 2010). Operasionalisasi variabel penelitian 

Motivasi kerja merujuk pada Chien et al, (2020). 
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Variabel Motivasi kerja terdiri atas lima dimensi 

dan 10 indikator. 

Keseimbangan kehidupan kerja (Y2), 

didefinisikan sebagai kemampuan untuk mencapai 

tujuan yang ditetapkan dalam pekerjaan dan 

kehidupan pribadi dan mencapai kepuasan di semua 

domain kehidupan (Omar, 2013). Operasionalisasi 

variabel penelitian Keseimbangan kehidupan kerja 

merujuk pada Omar (2013) dan Omar, Mohd, & 

Ariffin (2015). Variabel Keseimbangan kehidupan 

kerja terdiri atas lima dimensi, dan 5 indikator. 

Kinerja pegawai (Z), didefinisikan sebagai 

sebagai sub unit terkecil ketika mempelajari kinerja 

organisasi sebagai faktor penting dan esensial yang 

mempengaruhi kemampuan karyawan untuk 

beroperasi secara efektif dan mendapatkan 

keunggulan kompetitif (Na-nan et al., 2019; Van 

Beurden et al., 2018). Operasionalisasi variabel 

penelitian kinerja pegawai merujuk pada Chien dkk 

(2020). Konstruk kinerja pegawai terdiri atas empat 

dimensi dan 10 indikator. 

Teknik pengumpulan data primer melalui 

survei. Instrumen penelitian dalam rangka survei ini 

adalah kuesioner tertutup, menggnakan skala 

ordinal (Skala Likert 1-5). Sementara itu teknik 

penghimpunan data sekunder pada studi ini memilih 

metode study desk.  

Teknik pengujian data melalui uji 

instrumen. Teknik Pearson Correlation atau 

Product Moment digunakan untuk uji validitas; 

sedangkan uji reliabilitas melalui metode (rumusan) 

koefisien Alpha Cronbach’s (Ghozali, 2012). 

Teknik analisis data menggunakan analisis 

deskriptif, terutama konstruk dengan 

menggambarkan skor aktual, skor ideal, dan 

persentase skor actual dan analisis verifikatif, dalam 

hal ini uji hipotesis memakai uji statistic dengan 

bantuan PLS-SEM.  
 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Responden pada riset ini adalah karyawan 

RS X yang termasuk dalam staf medis (perawat, 

dokter) dan penunjang medis (staf laboratorium, staf 

rekam medik, staf radiologi, staf farmasi, dan staf 

rehabilitasi medik). Penelitian ini mendapatkan 206 

responden, yang berarti melampui 19 responden 

dari batas minimal jumlah sampel sebanyak 187 

responden. 

Karakteristik demografi responden, dilihat 

segi jenis kelamin, terdapat 206 responden dengan 

distribusi lebih banyak perempuan (66.5%). Hal ini 

menunjukkan partisipasi perempuan lebih banyak 

dalam penelitian atau survei ini ditinjau dari segi 

usia, mayoritas responden berada pada rentang usia 

31-35 tahun (30.6%) dan 26-30 tahun (25.7%). 

Distribusi usia ini memberikan pemahaman tentang 

komposisi usia dari sampel responden, dengan 

sebagian besar berada pada rentang usia produktif. 

Pendidikan terakhir responden mencakup 

tiga level pendidikan, mulai dari lulusan program 

diploma hingga lulusan program sarjana strata 2 (S-

2). Mayoritas responden berpendidikan sarjana 

strata 1 (S-1), yang menyumbang 47.1%, diikuti 

oleh lulusan program diploma (D1-D4) sebanyak 

34,9%. Lama bekerja responden terdiri dari empat 

kategori. Kelompok lama bekerja 3-5 tahun 

memiliki andil tertinggi dengan 44,7%, diikuti oleh 

kelompok lama bekerja ≤ 2 tahun sebanyak 36.4%. 

Hal ini mengindikasikan bahwa sebagian besar 

responden berpengalaman kerja secara memadai 

dalam bidangnya. 

Ditinjau dari distribusi jabatan atau posisi 

pekerjaan dari total 206 responden. Dari 

keseluruhan responden, sebanyak 63,10% 

merupakan perawat, menjadikannya jabatan dengan 

frekuensi tertinggi di antara responden. Dokter 

residen menyusul dengan persentase sebesar 8,74%, 

diikuti oleh dokter umum sebesar 8,25, dan staf 

laboratorium sebesar 7,7%. Jabatan lainnya masing-

masing di bawah 3%.  

Evaluasi model penelitian menggunakan uji 

reliabilitas indikator, validitas diskriminan, 

konsistensi internal, serta validitas konvergen 

(Widarjono, 2015). Hasil uji indicator realibility 

telah memilih dari 44 indikator menjadi 28 indikator 

yang mempunyai nilai outer loading ≥ 0,70. 

Indikator-indikator tersebut adalah 5 indikator untuk 

mengukur variabel Gaya Pengikut, kemudian 3 

indikator untuk mengukur variabel Lingkungan 

Kerja, 3 indikator untuk mengukur Keseimbangan 

Kehidupan Kerja, 8 indikator untuk mengukur 

Motivasi Kerja, dan 7 indikator untuk mengukur 

Kinerja Pegawai. 

Uji validitas diskriminan dengan Fornell-

Larcker memperlihatkan, segenap nilai korelasi 

konstruk telah memperlihatkan angka lebih tinggi 

dibandingkan yang bukan konstruknya. Hal itu 

berlaku untuk kelima variabel penelitian. 

  Hasil Uji Internal Consistency menunjukkan 

bahwa kelima variabel penelitian lolos uji, karena 

masing-masing nilai Conbrach’s alpha ≥ 0,60, dan 

nilai composit reliability ≥ 0,60, sehingga lolos uji 

Internal Consistency. Hasil Uji Convergent Validity 

menunujkkan bahwa nilai AVE dari kelima variabel 

telah memenuhi kriteria pengujian convergent 

validity, yakni memiliki nilai AVE di atas 0,5. Oleh 

karena itu kelima variabel tersebut dinyatakan telah 

lolos uji convergent validity.  

Nilai koefisien determinasi (R Square)  

disajikan pada Appendix 3. Koefisien determinasi 

(R
2
) sebagaimana disajikan pada Appendix 3 dapat 

diinterpretasiskan kekuatan modelnya masing-

masing berdasarkan parameter dari Chin (Ghozali & 

Latan, 2015), yakni nilai R
2
 mencapai 0,67 atau 

lebih adalah kuat; nilai R
2
 mencapai 0,33 adalah 

sedang; dan nilai R
2
 mencapai 0,19 atau di 

bawahnya adalah lemah. Merujuk pada parameter 

ini, maka Pengaruh Gaya Pengikut dan Lingkungan 

Kerja secara bersama-sama terhadap Keseimbangan 

Kehidupan Kerja adalah sebesar 0,270 yang berarti 

kekuatan model tergolong lemah. Pengaruh Gaya 

Pengikut dan Lingkungan Kerja secara simultan 

terhadap Motivasi Kerja adalah sebesar 0,466 yang 

berarti kekuatan model tergolong sedang. Pengaruh 

Gaya Pengikut, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, 

dan Keseimbangan dan Kehidupan Kerja secara 

bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai adalah 

sebesar 0,577 yang berarti kekuatan model 

tergolong sedang. 

 Nilai koefisien determinasi juga dapat 

dimaknasi besar-kecilnya penjelasan. Nilai R
2 

sebesar 0,270 berarti bahwa variabel independen 

(Gaya Pengikut, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, 

dan Keseimbangan dan Kehidupan Kerja) dapat 
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memberikan penjelasan pada varabel dependen 

(Kinerja Pegawai) sebesar 0,270 atau 27,0%.  Nilai 

R
2 
sebesar 0,466 berarti, konstruk independen (Gaya 

Pengikut, Lingkungan Kerja) dapat memberikan 

penjelasan pada varabel dependen (Keseimbangan 

Kehidupan Kerja) sebesar 0,466 atau 46,6%. Nilai 

R
2 

sebesar 0,577 berarti bahwa variabel independen 

(Gaya Pengikut, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, 

dan Keseimbangan dan Kehidupan Kerja) dapat 

memberikan penjelasan pada varabel dependen 

(Keseimbangan Kehidupan Kerja) sebesar 0,466 

atau 46,6%.  

Sementara itu Appendix 4 menyajikan hasil 

uji Q square predictive relevance. Nilai Q2 

dirumuskan sebagai 1-SSE/SSEO (Fabian, 2020). 

Berdasarkan Appendix 4 tampak bahwa ketiga 

variabel yang memiliki nilai Q
2
 adalah variabel 

dependen, yakni Keseimbangan Kehidupan Kerja 

(Q
2
=0,156), Motivasi Kerja (nilai Q

2
=0,260), dan 

Kinerja Pegawai (nilai Q
2
=0,346).   Tampak ketiga 

nilai Q
2 predictive relevance tersebut sama-sama > 

0,05. Hasil ini bermakna, sebagai berikut: (1) 

Variabel dependen (Keseimbangan Kehidupan 

Kerja/Y2) dinyatakan mampu diprediksi oleh 

variabel independennya, yakni Gaya Pengikut (X1), 

dan Lingkungan Kerja (X2). (2) Variabel dependen 

(Motivasi Kerja/ Y1) dinyatakan mampu diprediksi 

oleh variabel independennya, yakni Gaya Pengikut 

(X1) dan Lingkungamn Kerja (X2).(3) Variabel 

dependen (Kinerja Pegawai/ Y2) dinyatakan mampu 

diprediksi oleh variabel independennya, yakni Gaya 

Pengikut (X1), Motivasi Kerja (Y), Lingkungan 

Kerja (X2), dan Keseimbangan Kehidupan Kerja 

(Y2). 

Secara visual hasil penelitian berupa path 

coefficient tergambar pada Appendix 5. 

Selanjutnya uji hipootesis dilakukan terhadap 12 

hipotesis dalam penelitian ini direkapitulasikan pada 

Appendix 6 (pengaruh langsung) dan Appendix 7 

(model analisis jalur). 

 

Diskusi 

Hubungan Gaya Pengikut terhadap Motivasi 

Kerja. 

Gaya Pengikut berdampak positif dan tidak 

signifikan pada Motivasi Kerja. Hal ini bermakna, 

hipotesis 1 tidak terbukti. Pengertian berpengaruh 

positif berarti bahwa arah tren variabel independen 

(Gaya Pengkut) satu arah dengan variabel dependen 

(Motivasi Kerja). Ketika Gaya Pengikut meningkat, 

maka Motivasi Kerja juga meningkat. Namun 

pengaruh Gaya Pengikut terhadap Motivasi Kerja 

tersebut tidak signifikan, berarti tingkat kebenaran 

hanya dapat diterima dan berlaku bagi sampel, dan 

belum tentu bagi populasi (Latan & Ghazali, 2020).  

Hasil studi ini searah dengan hasil studi 

Favara (2009), Oyetunji (2013), dan Nejad & 

Naami (2015). Masing-masing studi ini 

membuktikan dampak Gaya Kepemimpinan pada 

Kinerja Pegawai. 

Penjelasan secara statistik terkait hubungan 

atau dampak konstruk Gaya Pengikut pada Motivasi 

Kerja, dapat dijelaskan melalui nilai cross-loading. 

Mengingat hubungan kedua varaibel ini adalah 

positif, namun tidak signifikan, maka akan 

diidentifikasi dua indikator dengn nilai cross-

loading terendah sehubungan dengan hubungan 

antara atau pengaruh Gaya Pengikut terhadap 

Motivasi Kerja. Nilai cross-loading dimaksud yang 

memiliki nilai terendah adalah indikator FS4 (nilai 

cross-loading 0,337). Indikator FS4 berbunyi 

“Pekerjaan dengan kualitas terbaik”. Berarti 

responden cenderung setuju untuk bekerja pada RS 

X Jakarta dengan kualitas terbaik.  Kemudian nilai 

cross-loading terendah kedua dalam hubungan 

Gaya Pengikut dan Motivasi Kerja adalah FS5 (nilai 

cross-loading 0,386). Indikator FS5 berbunyi 

“Berkomitmen dan bersemangat”. Berarti responden 

cenderung setuju bahwa bekerja pada RS X Jakarta 

dengan memiliki komitmen dan bersemangat.   

Hubungan Gaya Pengikut terhadap 

Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Gaya Pengikut berdampak positif dan 

signifikan pada Keseimbangan Kehidupan Kerja. 

Hasil ini bermakna terbuktinya hipotesis kedua.  

Mengingat pengaruh Gaya Pengikut tersebut adalah 

signifikan, berarti tingkat kebenaran atas pengaruh 

tersebut dapat diterima dan bderlaku bukan hanya 

untuk sampel, namun juga untuk populasi. 

Penjelasan secara statistik terkait hubungan 

atau pengaruh variabel Gaya Pengikut terhadap 

Keseimbangan Kehidupan Kerja, dapat dijelaskan 

melalui nilai cross-loading. Mengingat hubungan 

kedua variabel ini adalah positif dan signifikan, 

maka akan diidentifikasi dua indikator dengn nilai 

cross-loading tertinggi sehubungan dengan 

hubungan antara atau pengaruh Gaya Pengikut 

terhadap Keseimbangan Kehidupan Kerja. Nilai 

cross-loading dimaksud yang memiliki nilai 

tertinggi adalah indikator FS3 (nilai cross-loading 

0,422). Indikator FS3 berbunyi “Berkembang secara 

aktif”. Berarti responden cenderung setuju bahwa 

responden ketika bekerja di RS X Jakarta dapat 

berkembang secara aktif.  Kemudian nilai cross-

loading tertinggi kedua dalam hubungan Gaya 

Pengikut dan Keseimbangan Kehidupan Kerja 

adalah FS7 (nilai cross-loading 0,417). Indikator 

FS7 berbunyi “Identitas kepribadian”. Berarti 

responden cenderung setuju dengan pernyataan 

tersebut bahwa identitas kepribadian adalah bagian 

penting berdasarkan persepsi responden.   

Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Motivasi 

Kerja 

Gaya Pengikut berdampak positif dan 

signifikan pada Motivasi Kerja. Hasil ini bermakna 

berarti hipotesis 3 terbukti. Berhubung pengaruh 

Lingkungan Kerja tersebut adalah signifikan, berarti 

tingkat kebenaran atas pengaruh tersebut dapat 

diterima dan bderlaku bukan hanya untuk sampel, 

namun juga untuk populasi (Latan & Ghazali, 

2020). 

Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian Widyaningrum & Rahman (2019). 

Penelitian tersebut membuktikan dampak 

Lingkungan Kerja pada Motivasi Kerja. 

Hubungan atau pengaruh konstruk 

Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja, dapat 

dijelaskan melalui nilai cross-loading. Mengingat 

hubungan kedua variabel ini adalah positif dan 

signifikan, maka akan diidentifikasi dua indikator 

dengn nilai cross-loading tertinggi sehubungan 

dengan hubungan antara atau pengaruh Lingkungan 

Kerja terhadap Motivasi Kerja. Nilai cross-loading 

dimaksud yang memiliki nilai tertinggi adalah 
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indikator WE8 (nilai cross-loading 0,643). Indikator 

WE8 terkait dengan struktur organisasi. Berarti 

responden cenderung setuju dengan struktur 

organisasi RS X Jakarta yang ada sekarang.  

Kemudian nilai cross-loading tertinggi kedua dalam 

hubungan Lingkungan Kerja dan Motivasi Kerja 

adalah WE3 (nilai cross-loading 0,488). Indikator 

WE3 terkait dengan “kebisangan kerja”. Berarti 

responden cenderung setuju dengan pernyataan 

bahwa lingkungan kerja di RS X Jakarta bebas dari 

gangguan suara bising.   

Hubungan Lingkungan Kerja berpengaruh 

terhadap Keseimbangan Kehidupan Kerja 

Lingkungan Kerja berdampak positif dan 

signifikan pada Keseimbangan Kehidupan Kerja. 

Hasil ini bermakna terbuktinya hipotesis keempat. 

Dampak signifikan berarti dampak Lingkungan 

Kerja pada Keseimbangan Kehidupan Kerja 

memiliki tingkat kebenaran yang juga berlaku untuk 

populasi, tidak terbatas hanya pada sampel 

penelitian (Latan & Ghazali, 2020). 

Penjelasan secara statistik terkait hubungan 

atau pengaruh variabel Lingkungan Kerja terhadap 

Keseimbangan Kehidupan Kerja, dapat dijelaskan 

melalui nilai cross-loading. Mengingat hubungan 

kedua variabel ini adalah positif dan signifikan, 

maka akan diidentifikasi dua indikator dengn nilai 

cross-loading tertinggi sehubungan dengan 

hubungan antara atau pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Keseimbangan Kehidupan Kerja. Nilai 

cross-loading dimaksud yang memiliki nilai 

tertinggi adalah indikator WE8 (nilai cross-loading 

0,417). Indikator WE8 terkait dengan organiasi. 

Berarti responden cenderung setuju dengan struktur 

organiasi RS X Jakarta saat ini. Kemudian nilai 

cross-loading tertinggi kedua dalam hubungan 

Lingkungan Kerja dan Keseimbangan Kehidupan 

Kerja adalah WE3 (angka cross-loading 0,367). 

Indikator WE3 terkait dengan “kebisangan kerja”. 

Berarti responden cenderung setuju dengan 

pernyataan bahwa lingkungan kerja di RS X Jakarta 

bebas dari gangguan suaran bising.   

Hubungan Gaya Pengikut berpengaruh pada 

Kinerja Pegawai 

Gaya Pengikut berdampak positif, namun 

tidak signifikan pada Kinerja Pegawai. Hasil ini 

bermakna tidak terbuktinya hipotesis kelima.  

Pengaruh Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawau 

tidak signifikan, berarti tingkat kebenaran hanya 

dapat diterima dan berlaku bagi sampel, dan belum 

tentu bagi populasi (Latan & Ghazali, 2020).  

Hasil penelitian ini searah dengan hasil 

penelitian Favara (2009), Oyetunji (2013), dan 

Nejad & Naami (2015). Penelitian-peneitian ini 

membuktikan bahwa Gaya Pengikut mempengaruhi 

Penjelasan secara statistik terkait hubungan 

atau pengaruh variabel Gaya Pengikut terhadap 

Kinerja Pegawai, dapat dijelaskan melalui nilai 

cross-loading. Mengingat hubungan kedua variabel 

ini adalah positif, namun tidak signifikan, maka 

akan diidentifikasi dua indikator dengan nilai cross-

loading terendah sehubungan dengan hubungan 

antara atau pengaruh Gaya Pengikut terhadap 

Kinerja Pegawai. Nilai cross-loading dimaksud 

yang memiliki nilai terendah adalah indikator FS5 

(nilai cross-loading 0,311). Indikator FS5 adalah 

berkomitmen dan bersemangat. Berarti responden 

cenderung kurang setuju dengan indikator tersebut 

yang berarti respoden kurang memiliki komitmen 

dan semangat dalam rangka bekerja di RS X 

Jakarta.  Kemudian nilai cross-loading terendah 

kedua dalam hubungan Gaya Pengikut dan Kinerja 

adalah FS7 (nilai cross-loading 0,323). Indikator 

FS7 adalah terkait dengan identitas kepribadian. 

Berarti responden cenderung kurang merasakan 

identitas kepribadiannya memperoleh tempat di RS 

X Jakarta.   

Hubungan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai 

Lingkungan Kerja berpengaruh positif, 

namun tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

Hal ini berarti hipotesis 6 tidak terbukti. Pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai tidak 

signifikan, berarti tingkat kebenaran hanya dapat 

diterima dan berlaku bagi sampel, dan belum tentu 

bagi populasi (Latan & Ghazali, 2020). Hasil 

penelitian ini searah dengan hasil penelitian 

Widyaningrum & Rahman (2019), Phinari & 

Bernarto (2020), dan Parashakti (2019). Penelitian-

penelitian ini membuktikkan bahwa Lingkungan 

Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja 

Pegawai.  

Penjelasan secara statistik terkait hubungan 

atau pengaruh variabel Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai, dapat dijelaskan melalui nilai 

cross-loading. Mengingat hubungan kedua variabel 

ini adalah positif, namun tidak signifikan, maka 

akan diidentifikasi dua indikator dengn nilai cross-

loading terendah sehubungan dengan hubungan 

antara atau pengaruh Lingkungan Kinerja terhadap 

Kinerja Pegawai. Nilai cross-loading dimaksud 

yang memiliki nilai terendah adalah indikator WE8 

(nilai cross-loading 0,344). Indikator WE8 terkait 

dengan struktur organisasi. Berarti responden 

cenderung kurang setuju dengan struktur organisasi 

RS X Jakarta saat ini.  Kemudian nilai cross-

loading terendah kedua dalam hubungan 

Lingkungan Kerja dan Kinerja Pegawai adalah WE4 

(nilai cross-loading 0,357). Indikator WE4 terkait 

dengan dukungan dari atasan. Berarti responden 

cenderung kurang merasa memperoleh dukungan 

dari atasan.   

Hubungan Keseimbangan Kehidupan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai 

Keseimbangan Kehidupan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. Hal ini berarti hipotesis 7   terbukti.  

Pengaruh signifikan berarti pengaruh Keseimbangan 

Kehidupan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

memiliki tingkat kebenaran yang juga berlaku untuk 

populasi, tidak terbatas hanya pada sampel 

penelitian (Latan & Ghazali, 2020). 

Hasil penelitian ini serah dengan hasil 

penelitian sebelumnya, seperti penelitian 

Malalasekara (2019). Penelitian tersebut 

menemukan bahwa hubungan antara keseimbangan 

kehidupan kerja dan Kinerja tempat kerja pegawai 

adalah positif dan signifikan. Penelitian lainnya 

yang searah dengan arah hasil penelitian ini adalah 

penelitian Batainch (2021), Cohen dan Liani (2009), 

Konrad dan Mangel (2000). 

Penjelasan secara statistik terkait hubungan 

atau pengaruh variabel Keseimbangan Kehidupan 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai, dapat dijelaskan 
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melalui nilai cross-loading. Mengingat hubungan 

kedua variabel ini adalah positif, dan signifikan, 

maka akan diidentifikasi dua indikator dengn nilai 

cross-loading tertinggi sehubungan dengan 

hubungan antara atau pengaruh Keseimbangan 

Kehidupan Kinerja terhadap Kinerja Pegawai. Nilai 

cross-loading dimaksud yang memiliki nilai 

tertinggi adalah indikator WLB3 (nilai cross-

loading 0,625). Indikator WLB3 berbunyi 

“pembagian perhatian antara aktivitas kerja dan 

non-kerja”. Berarti responden cenderung merasakan 

bahwa mereka sudah bisa membagi perhatian antara 

aktivitas kerja dan aktivitas non-kerja.  Kemudian 

nilai cross-loading tertinggi kedua dalam hubungan 

Keseimbangan Kehidupan Kerja dan Kinerja 

Pegawai adalah WLB4 (nilai cross-loading 0,589). 

Indikator WLB4 berbunyi “pembagian waktu antara 

kehidupan kerja dan non-kerja”. Berarti responden 

cenderung merasakan bahwa mereja sudah bisa 

membagi waktu antara kehidupan kerja dan non-

kerja.   

Hubungan Motivasi kerja terhadap Kinerja 

Pegawai 

Motivasi Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini berarti 

hipotesis 8   terbukti.  Pengaruh signifikan berarti 

pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

memiliki tingkat kebenaran yang juga berlaku untuk 

populasi, tidak terbatas hanya pada sampel 

penelitian (Latan & Ghazali, 2020). 

Hasil penelitian ini searah dengan hasil 

penelitian-penelitian terdahulu seperti hasil 

penelitian Firdiansyah (2018), Widyaninghrum & 

Hamdan (2018), Priarso et al (2018), Sembiring et 

al (2020), Chien et al (2020), Izzah et al (2020), 

Larasawati & Oktafien (2020), Thamrin & Riyanto 

(2020), Mardiansyah et al (2020), Dahlan & 

Riyanto (2021), dan Suryani et al (2021). Kesemua 

penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai.  

Penjelasan secara statistik terkait hubungan 

atau pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai, dapat dijelaskan melalui nilai 

cross-loading. Mengingat hubungan kedua variabel 

ini adalah positif, dan signifikan, maka akan 

diidentifikasi dua indikator dengn nilai cross-

loading tertinggi sehubungan dengan hubungan 

antara atau pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai. Nilai cross-loading dimaksud 

yang memiliki nilai tertinggi adalah indikator WM2 

(nilai cross-loading 0,509). Indikator WM2 

berbunyi “Saya akan segera meninggalkan 

pekerjaan apa pun jika saya ditawari pekerjaan 

alternatif yang memberikan bayaran lebih tinggi”. 

Berarti responden cenderung setuju dengan 

pernyataan tersebut, bahwa yang menjadi 

pertimbangan utama bekerja adalah uang.  

Kemudian nilai cross-loading tertinggi kedua dalam 

hubungan Motivasi Kerja dan Kinerja Pegawai 

adalah WM1 (nilai cross-loading 0,493). Indikator 

WM1 berbunyi “Aspek terbaik dari pekerjaan apa 

pun adalah imbalan finansial dan keuntungan 

finansial yang terkait”. Indikator WMI1 ini identik 

dengan indikator WM2 bahwa yang menjadi 

motivasi untuk bekerja adalah uang.  

Motivasi Kerja berperan memediasikan 

pengaruh Gaya Pengikut terhadap Kinerja 

Pegawai 

Motivasi kerja berperan memediasikan 

pengaruh Gaya Pengikut terhadap Kinerja Kerja 

dengan mediasi sebagian (partial mediation). Hal 

ini berarti hipotesis 9 terbukti. Berarti kehadiran 

Motivasi Kerja dapat secara positif memperkuat 

pengaruh Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawai, 

meskipun tingkat kekuatan Motivasi dalam 

memperkuat Gaya Pengikut tersebut tidak 

maksimal, melainkan hanya bersifat parsial, 

sehingga disebut mediasi sebagian (partial 

mediation) (Hair et al., 2014).  

Selain pengaruh langsung untuk masing-

masing variabel, belum ditemukan peran Motivasi 

Kerha dalam memediasikan pengaruh Gaya 

Pengikut terhadap Kinerja Pegawai. Oleh karena itu 

hasil penelitian mengenai model hubungan ini 

adalah termasuk yang pertama kali menemukan 

peran Motivasi Kerja dalam memediasikan 

pengaruh Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawai. 

Mengapa Motivasi Kerja berperan 

memediasikan pengaruh Gaya Pengikut terhadap 

Kinerja Pegawai? Apabila merujuk padad Hair et al 

(2014) maupun Barron & Kenny (1986) bahwa 

persyaratan adanya peran mediasi tersebut harus  

terjadi pengaruh signifikan pada huhungan-

hubungan langsung (antara variabel independen 

terhadap variabel dependen, antara variabel 

independen terhadap variabel mediator) antara 

hubungan tidak langsung dengan variabel 

dependen), maka diketahui bahwa pengaruh Gaya 

Pengikut terhadap Kinerja Pegawai  adalah positif 

namun tidak signifikan; pengaruh Gaya Pengikut 

terhadap Motivasi Kerja adalah positif namun tidak 

signifikan; serta pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai adalah positif dan signifikan. 

Dengan demikian, mengingat tidaj semua hubungan 

adalah signifikan, dapat dimaklumi jika Motivasi 

Kerja berperan memediasikan pengaruh Gaya 

Pengikut terhadap Kinerja Pegawai hanya medeiasi 

sebagaian (partial mediation). Makna dari hasil 

penelitian ini adalah Motivasi Kerja dapat 

meningkatkan pengaruh Gaya Pengikut terhadap 

Kinerja Pegawai.  

Motivasi kerja berperan memediasikan 

pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai 

Motivasi kerja berperan memediasikan 

pengaruh Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja 

Pegawai, dengan mediasi penuh (full mediation). 

Hal ini berarti hipotesis 10 terbukti. Berarti 

kehadiran Motivasi Kerja dapat secara positif 

memperkuat pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai, dan tingkat kekuatan Motivasi 

dalam memperkuat pengaruh tersebut sudah 

maksimal, sehingga disebut mediasi penuh (full 

mediation) (Hair et al., 2014). 

Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian Widyaningrum & Rahman (2019). Hasil 

penelitian tersebut menemukan bahwa Motivasi 

Kerja berperan memediasikan pengaruh Lingkungan 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai.  

Mengapa Motivasi Kerja berperan 

memediasikan pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai? Apabila merujuk padad Hair et al 
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(2014) maupun Barron & Kenny (1986) bahwa 

persyaratan adanya peran mediasi tersebut harus  

terjadi pengaruh signifikan pada huhungan-

hubungan langsung (antara variabel independen 

terhadap variabel dependen, antara variabel 

independen terhadap variabel mediator) antara 

hubungan tidak langsung dengan variabel 

dependen), maka diketahui bahwa pengaruh 

Lingkungan Kerja  terhadap Kinerja Pegawai  

adalah positif namun tidak signifikan; pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Motivasi Kerja adalah 

positif dan signifikan; serta pengaruh Motivasi 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai adalah positif dan 

signifikan. Dengan demikian, dapat dimaklumi jika 

Motivasi Kerja berperan memediasikan pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai dengan 

mediasi penuh (full mediation). Makna dari hasil 

penelitian ini adalah Motivasi Kerja dapat 

meningkatkan pengaruh Lingkungan Kerha 

terhadap Kinerja Pegawai.  

Keseimbangan kehidupan kerja berperan 

memediasikan pengaruh Gaya Pengikut 

terhadap Kinerja Pegawai 

Keseimbangan kehidupan kerja berperan 

memediasikan pengaruh Gaya Pengikut terhadap 

Kinerja Kerja, dengan mediasi sebagian (partial 

mediation). Hal ini berarti hipotesis 11 terbukti. Hal 

ini bermakna bahwa kehadiran Keseimbangan 

Kehidupan Kerja dapat secara positif memperkuat 

pengaruh Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawai, 

dan tingkat kekuatan Motivasi dalam memperkuat 

pengaruh tersebut sudah maksimal, sehingga disebut 

mediasi penuh (full mediation) (Hair et al., 2014). 

Apabila model hipotesis 11 ini belum dapat 

dibandingkan dengan penelitian lain. Hal ini 

dikarenakan, selain pengaruh langsung untuk 

masing-masing variabel, belum ditemukan peran 

Motivasi Kerja dalam memediasikan pengaruh 

Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawai.  

Mengapa Keseimbangan Kehidupan Kerja 

berperan memediasikan pengaruh Gaya Pengikut 

terhadap Kinerja Pegawai? Apabila merujuk pada 

Hair et al (2014) maupun Barron & Kenny (1986) 

bahwa persyaratan adanya peran mediasi tersebut 

harus  terjadi pengaruh signifikan pada huhungan-

hubungan langsung (antara variabel independen 

terhadap variabel dependen, antara variabel 

independen terhadap variabel mediator) antara 

hubungan tidak langsung dengan variabel 

dependen), maka diketahui bahwa pengaruh Gaya 

Pengikut  terhadap Kinerja Pegawai  adalah positif 

namun tidak signifikan; pengaruh Gaya Pengikut 

terhadap Keseimbangan Kehidupan Kerja adalah 

positif dan signifikan; serta pengaruh 

Keseimbangan dan Kehidupan  Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai adalah positif dan signifikan. 

Mengingat tidak semua hubungan adalah signifikan, 

maka dapat dimaklumi jika Keseimbangan 

Kehidupan Kerja berperan memediasikan pengaruh 

Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawai dengan 

hanya mediasi sebagian (partial mediation). Makna 

dari hasil penelitian ini adalah Keseimbangan 

Kehidupan Kerja dapat meningkatkan pengaruh 

Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawai.  

 Keseimbangan Kehidupan Kerja berperan 

memediasikan pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai 

Keseimbangan kehidupan kerja berperan 

memediasikan pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai dengan mediasi penuh (full 

mediation). Dengan demikian hipotesis 12 terbukti. 

Hal ini bermakna bahwa kehadiran Keseimbangan 

Kehidupan Kerja dapat secara positif memperkuat 

pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja 

Pegawai, dan tingkat kekuatan Motivasi dalam 

memperkuat pengaruh tersebut sudah maksimal, 

sehingga disebut mediasi penuh (full mediation) 

(Hair et al., 2014). 

Mengapa Keseimbangan Kehidupan Kerja 

berperan memediasikan pengaruh Lingkungan Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai? Apabila merujuk pada 

Hair et al (2014) maupun Barron & Kenny (1986) 

bahwa persyaratan adanya peran mediasi tersebut 

harus  terjadi pengaruh signifikan pada huhungan-

hubungan langsung (antara variabel independen 

terhadap variabel dependen, antara variabel 

independen terhadap variabel mediator) antara 

hubungan tidak langsung dengan variabel 

dependen), maka diketahui bahwa pengaruh 

Lingkungan Kerja  terhadap Kinerja Pegawai  

adalah positif namun tidak signifikan; pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Keseimbangan 

Kehidupan Kerja adalah positif dan signifikan; serta 

pengaruh Keseimbangan dan Kehidupan  Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai adalah positif dan 

signifikan. Dengan demikian dapat dimaklumi jika 

Keseimbangan Kehidupan Kerja berperan 

memediasikan pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai dengan mediasi penuh (full 

mediation). Makna dari hasil penelitian ini adalah 

Keseimbangan Kehidupan Kerja dapat 

meningkatkan pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai. 

 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dan dengan 

memperhatikan rumusan masalah dan hipotesis 

penelitian, maka dapat disimpulkan bahwa 

 

1. Variabel Gaya Pengikut memiliki pengaruh postif 

dan signifikan terhadap Motivasi Kerja pada RS X 

Jakarta, yang berarti hipotesis 2 terbukti. Hal ini 

berarti peningkatan Gaya Pengikut akan 

meningkatkan/menambah Motivasi Kerja. 

2. Variabel Gaya Pengikut memiliki pengaruh postif 

dan signifikan terhadap Keseimbangan Kehidupan 

Kerja pada RS X Jakarta, yang berarti hipotesis 3 

terbukti. Hal ini berarti peningkatan Gaya Pengikut 

akan meningkatkan/menambah Keseimbangan 

Kehidupan Kerja. 

3. Variabel Lingkungan Kerja memiliki pengaruh 

postif dan signifikan terhadap Motivasi Kerja pada 

RS X Jakarta, yang berarti hipotesis 4 terbukti. Hal 

ini berarti peningkatan Lingkungan Kerja akan 

meningkatkan/menambah Motivasi Kerja.  

4. Variabel Lingkungan Kerja memiliki pengaruh 

postif dan signifikan terhadap Keseimbangan 

Kehidupan Kerja pada RS X Jakarta, yang berarti 

hipotesis 5 terbukti. Hal ini berarti peningkatan 

Lingkungan Kerja akan meningkatkan/menambah 

Keseimbangan Kehidupan Kerja.  
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5. Variabel Gaya Pengikut memiliki pengaruh 

postif, namun tidak signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada RS X Jakarta, yang berarti hipotesis 6 

tidak terbukti. Hal ini berarti peningkatan Gaya 

Pengikut tidak memadai untuk 

meningkatkan/menambah Kinerja Pegawai.  

6. Variabel Lingkungan Kerja memiliki pengaruh 

postif, namun tidak signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada RS X Jakarta, yang berarti hipotesis 7 

tidak terbukti. Hal ini berarti peningkatan 

Lingkungan Kerja tidak memadai untuk 

meningkatkan/menambah Kinerja Pegawai.  

7. Variabel Keseimbangan Kehidupan Kerja 

memiliki pengaruh postif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai pada RS X Jakarta, yang berarti 

hipotesis 8 terbukti. Hal ini berarti peningkatan 

Keseimbangan Kehidupan Kerja akan 

meningkatkan/menambah Kinerja Pegawai.  

8. Variabel Motivasi Kerja memiliki pengaruh 

postif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 

RS X Jakarta, yang berarti hipotesis 9 terbukti. Hal 

ini berarti peningkatan Motivasi Kerja akan 

meningkatkan/menambah Kinerja Pegawai. 

9. Motivasi kerja berperan memediasikan pengaruh 

Gaya Pengikut terhadap Kinerja Kerja dengan 

mediasi sebagian (partial mediation). Hal ini berarti 

hipotesis 10 terbukti. Berarti kehadiran Motivasi 

Kerja dapat secara positif memperkuat pengaruh 

Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawai, meskipun 

tingkat kekuatan Motivasi dalam memperkuat Gaya 

Pengikut tersebut tidak maksimal, melainkan hanya 

bersifat parsial, sehingga disebut mediasi sebagian 

(partial mediation) (Hair et al., 2014).  

10. Motivasi kerja berperan memediasikan pengaruh 

Lingkungan Kerjaterhadap Kinerja Pegawai, dengan 

mediasi penuh (full mediation). Hal ini berarti 

hipotesis 11 terbukti. Berarti kehadiran Motivasi 

Kerja dapat secara positif memperkuat pengaruh 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai, dan 

tingkat kekuatan Motivasi dalam memperkuat 

pengaruh tersebut sudah maksimal, sehingga disebut 

mediasi penuh (full mediation) (Hair et al., 2014). 

11. Keseimbangan kehidupan kerja berperan 

memediasikan pengaruh Gaya Pengikut terhadap 

Kinerja Kerja, dengan mediasi sebagian (partial 

mediation). Hal ini berarti hipotesis 12 terbukti. Hal 

ini bermakna bahwa kehadiran Keseimbangan 

Kehidupan Kerja dapat secara positif memperkuat 

pengaruh Gaya Pengikut terhadap Kinerja Pegawai, 

dan tingkat kekuatan Motivasi dalam memperkuat 

pengaruh tersebut sudah maksimal, sehingga disebut 

mediasi penuh (full mediation) (Hair et al., 2014). 

12. Keseimbangan kehidupan kerja berperan 

memediasikan pengaruh Lingkungan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai dengan mediasi penuh (full 

mediation). Dengan demikian hipotesis 13 terbukti. 

Hal ini bermakna bahwa kehadiran Keseimbangan 

Kehidupan Kerja dapat secara positif memperkuat 

pengaruh Lingkungan terhadap Kinerja Pegawai, 

dan tingkat kekuatan Keseimbangan Kehidupan 

Kerja dalam memperkuat pengaruh tersebut sudah 

maksimal, sehingga disebut mediasi penuh (full 

mediation) (Hair et al., 2014). 
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